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índice de Gini, para la categoría de “auxiliares” 
(0,12), para los “asociados” (0,09) y para los 
“principales” (0,02).
La curva de Lorenz es la representación gráfica de 
la desigualdad en la distribución de ingresos de una 
población y para graficarla es necesario el valor del 
coeficiente de Gini.  Para el caso de las 
remuneraciones percibidas por los docentes de la 
UNHEVAL, del 2011 al 2020, para las categorías de 
docentes “auxiliares”, “asociados” y “principales a 
tiempo completo”, se refleja gráficamente que la 
curva de Lorenz se ubica por debajo y muy cerca de 
la “línea de perfecta igualdad”, con lo cual se puede 
concluir que no existen diferencias significativas 
entre los ingresos de los docentes en las categorías 
mencionadas.
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Compromiso organizacional en los colaboradores de las instituciones financieras en la región 
Junín
Organizational commitment of collaborators of financial institutions in the Junin region
1 2 3 4Marco A.J. Paredes-Pérez , Antonio E. Palomino-Crispin , Víctor R. Cárdenas-Tapia , Carla F. Gonzales-Peralta
Resumen
Objetivo. Describir el nivel de compromiso organizacional en los colaboradores de 
las insituticiones financieras en la region Junin. Métodos. El enfoque fue cuantitativo, 
de tipo básico, nivel descriptivo y diseño transeccional descriptivo. Se aplicó la 
observación, así como los métodos inductivo-deductivo y analítico-sintético. El 
instrumento fue el cuestionario de compromiso organizacional de Meyer, Allen y 
Smith, compuesto por 21 ítems. La muestra estuvo conformada por 210 
colaboradores. Resultados. El nivel de compromiso organizacional es medio, el nivel 
de compromiso afectivo es alto, el nivel de compromiso normativo es medio y el nivel 
de compromiso de continuidad es medio. Conclusiones. Las respuestas de los 
encuestados fluctuaron entre los valores de escala de Likert: 2 “en desacuerdo”, 3 “ni 
de acuerdo ni en desacuerdo” y 4 “de acuerdo”; por lo que se considera que existe un 
nivel medio de compromiso organizacional en los colaboradores de las instituciones 
financieras.
Palabras clave: compromiso organizacional, afectivo, normativo, de continuidad.
Abstract
Objective. To describe the level of organizational commitment in the “collaborators” of 
the financial institutions in the Junin region. Methods. The approach was quantitative, 
basic type, descriptive level and descriptive- cross-sectional design. Observation was 
applied, as well as inductive-deductive and analytic-synthetic methods. The 
instrument was the organizational engagement questionnaire of Meyer, Allen and 
Smith, composed of 21 items. The sample was made up of 210 collaborators. 
Results. The level of organizational commitment is medium, the level of affective 
commitment is high, the level of normative commitment is medium and the level of 
continuity commitment is medium. Conclusions. Respondents' answers fluctuated 
between the Likert scale values: 2 "disagree", 3 "neither agree nor disagree" and 4 
"agree"; therefore, it is considered that there is a medium level of organizational 
commitment in the “collaborators” of the financial institutions in the Junín region.
Keywords: organizational commitment, affective, normative, of continuity.
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Introducción
La gestión adecuada de las entidades financieras 
en nuestro país es esencial, puesto que el acceso al 
crédito de consumo  se ha masificado, sobre todo 
en las dos últimas décadas y, paradójicamente, por 
el efecto de la pandemia por la covid-19 se ha 
incrementado más como señala la Agencia 
Peruana de Noticias-Andina (2021) a propósito del 
otorgamiento de subvenciones a los grupos de 
mayor vulnerabilidad a fin de reducir los efectos de 
la enfermedad.
Tales hechos permitieron, no obstante, el incremen-
to de la inclusión digital y financiera; es por ello que, 
actualmente, las empresas financieras en nuestro 
país han extendido sus servicios y operaciones a 
diferentes sectores empresariales, instituciones, 
personas, emprendedores, entre otros. Por lo tanto, 
requieren de colaboradores-personal capacitado y 
especializado en tales actividades, a fin de 
garantizar un servicio eficaz de cara a su público 
objetivo de manera oportuna, confiable y eficaz; 
para lo cual deben contar con el compromiso de 
tales profesionales.
En tal sentido, la retención del talento humano es 
fundamental en esas áreas laborales, como las 
financieras, donde el clima laboral es cada vez más 
complejo y competitivo; y por ende, donde la lealtad 
de los colaboradores es relativa, puesto que la 
generación de los zillenials no es proclive a ser leal 
pero, como contraparte, muy preparada y compe-
tente.
Del mismo modo, en la publicación online Factor 
Capital Humano (2018) se señala que más de la 
mitad del total de colaboradores rotan de cargo en 
el transcurso de un año promedio, siendo en su 
mayoría menores de 28 años que prefieren 
conciliar el trabajo con sus demás actividades, muy 
preparados aunque poco pacientes y con déficit de 
atención de 8 segundos en promedio (La Vanguar-
dia, 2018).
A fin de contextualizar el presente estudio citamos a 
Deloitte Perú (2020), quienes señalan que más de 
las tres cuartas partes de las empresas del Perú 
manifiestan que el bienestar de los empleados es 
esencial y que las estrategias que aplican están 
orientadas al bienestar y la calidad de vida de sus 
trabajadores. De la misma forma, la totalidad de 
organizaciones e instituciones entienden que la 
salud organizacional es una responsabilidad 
inherente, la cual se gestiona paralelamente a las 
labores cotidianas; del mismo modo, más del 80 % 
de las organizaciones peruanas señalan que la 
capacitación del talento humano (reskilling) es 
esencial para su éxito en los próximos año o año y 
medio, en promedio, pero solo la quinta parte 
reconoce estar capacitada para abordar esta 
tendencia. Finalmente, menos de la mitad de las 
empresas encuestadas indicó los beneficios que 
trae consigo capacitar a los líderes a fin de 
desarrollar habilidades directivas; lo que mejora la 
gestión de las personas.
Complementando lo anterior, mencionaremos 
algunos antecedentes del estudio; como el de 
Cornejo (2019), quien estableció la existencia de 
asociación significativa entre el bienestar subjetivo 
y el compromiso organizacional (0,80); del mismo 
modo, Villacrises (2018) concluye que a mayor 
liderazgo el compromiso de los colaboradores será 
mayor; Rodríguez (2018) señala que la motivación 
se asocia positivamente con el compromiso 
normativo; de la misma forma, Seclen (2019) men-
ciona que el nivel de compromiso organizacional 
general de los egresados de administración de 
empresas que laboran en el Banco de Crédito del 
Perú es regular, siendo el compromiso afectivo el 
más importante; Medina (2019) afirma que existe 
asociación directa entre engagement organiza-
cional y el estrés laboral en la Gerencia Central de 
Gestión Financiera del Seguro Social de Salud del 
Perú (EsSalud); Gutierrez (2019), por su parte, 
señala que la variable compromiso organizacional y 
la variable compro-miso laboral presentan una 
correlación moderada positiva y significativa; 
donde asimismo, se observaron relaciones mode-
radas en las dimen-siones afectiva, normativa, de 
costes y de alternativas del compromiso organiza-
cional; Alvarado (2018) señala que existe asocia-
ción entre involucramiento organizacional y 
adicción al trabajo; Medina (2019) concluye que el 
compro-miso organizacional de la empresa GCZ 
Ingenieros S.A.C., representa un 65 % en un nivel 
promedio, donde los empleados perciben un 
sentido de pertenencia de forma regular, así como 
aprecio por la pertenencia a dicha organización.
El principal problema encontrado al momento de 
efectuar el estudio fue la aparente disminución de la 
lealtad y compromiso de los colaboradores de las 
financieras, causadas en parte por la excesiva 
presión laboral, las condiciones de los contratos, 
las metas exigidas, el trato de los superiores, los 
niveles remunerativos y, como contraparte, la edad 
de los empleados que, en su mayoría, pertenecen a 
la generación Z o Zillenials, los cuales son muy 
capacitados y poco proclives a establecer relacio-
nes laborales a largo plazo y con poca tolerancia a 
la reflexión; es por ello que, definiendo el compro-
miso organizacional Neves et al. (2018) señala que 
el compromiso organizacional se enmarca en tres 
componentes: afect ivo, de continuidad o 
instrumental y normativo; del mismo modo Loli 
(2014), siguiendo a Meyer, Allen y Smith (1991) 
define el compromiso organizacional como un 
estado subjetivo de expectativa positiva, frente a 
una situación laboral particular.
Por consiguiente y tomando en cuenta todo lo 
anterior, el objetivo de esta investigación fue 
describir el nivel de compromiso organizacional en 
colaboradores de financieras de la region Junin.
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Métodos
Tipo de estudio 
El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, fue de tipo 
básico, nivel descriptivo simple y de diseño 
transeccional descriptivo (Hernández et al., 2010), 
desarrollándose en el ámbito de las entidades 
financieras de la región Junín. 
Población y muestra
La población aproximada de colaboradores de 
instituciones financieras en la región Junín 
asciende a 3456 personas, de la que se extrajo una 
muestra de 210 colaboradores de financieras de las 
provincias de Huancayo, Tarma, Jauja, La Merced, 
Pichanaki y Satipo que fue obtenida mediante un 
proceso de muestreo no probabilístico intencional, 
el cual, de acuerdo a Otzen y Manterola (2017) 
establece que dicho tipo de muestreo considera la 
posibilidad de elegir casos específicos en función a 
ciertas características; aplicándose en aquellos 
casos en que la población es dispersa y, 
consiguientemente, la muestra es reducida. Los 
criterios de inclusión consideraron a todos aquellos 
colaboradores dispuestos a participar en la 
investigación, mientras que los criterios de exclu-
sión separaron a los colaboradores mayores de 50 
años que, debido a las medidas de confinamiento 
por la covid-19, resultaban de difícil acceso.
Instrumentos de recolección de datos
Para la recolección de datos se contextualizo el 
cuestionario de compromiso organizacional de 
Meyer, Allen y Smith (1991), con 21 ítems que 
miden el nivel de compromiso organizacional; cada 
ítem tiene cinco opciones de respuesta en la escala 
de Likert: totalmente en desacuerdo = 1, en 
desacuerdo = 2, ni de acuerdo, ni en desacuerdo = 
3, de acuerdo = 4, totalmente de acuerdo = 5. Los 
baremos o rangos de interpretación de los 
resultados se distribuyeron en tres niveles: bajo 
(21-49), medio (50-77) y alto (78-105). La validez de 
contenido del cuestionario se realizó mediante el 
juicio de ocho expertos, resultando una media 
geométrica de 0,83; lo que significa validez muy 
alta. La confiabilidad del cuestionario se evaluó 
mediante una prueba piloto a 15 sujetos; el 
resultado fue de 0,89 en el coeficiente alfa de 
Cronbach, lo que implica una confiabilidad muy 
alta.
Procedimientos de la recolección de datos 
Se obtuvo de forma presencial y virtual, entre los 
meses de julio y setiembre de 2020. La aplicación 
duró aproximadamente 10 minutos por sujeto, 
aplicándose la técnica de la encuesta, previa 
solicitud de autorización, para el desarrollo de la 
investigación.
Aspectos éticos
La investigación contó, previamente, con el 
consentimiento informado de los participantes.
Análisis de datos
Para el procesamiento de datos se aplicó la 
estadística descriptiva para caracterizar las 
variables, establecer sus niveles y establecer los 
parámetros de la muestra. Los datos fueron 
procesados en el software estadístico SPSS 25.
Resultados
Entre las principales características de la muestra 
de estudio encontramos que el 83,8 % de 
participantes eran varones y el rango de edades de 
18 a 30 años fue el más representativo con un 83,8 
%; a nivel de cargo laboral, los analistas de crédito 
representaron más del 75% del total de encuesta-
dos (ver tablas 1, 2 y 3).
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Bajo Medio Alto
Recuento 59 93 24 176
% del total 28,1 44,3 11,4 83,8
Recuento 12 14 8 34
% del total 5,7 6,7 3,8 16,2
Recuento 71 107 32 210








Sexo vs Compromiso Organizacional
De acuerdo a los resultados de la tabla “edad 
versus compromiso organizacional” se evidenció 
que participaron mayoritariamente que, del total de 
participantes, un mayoritario 83,8 % correspondió a 
analistas de crédito, siendo además el nivel medio, 
con un 51 %, el aspecto predominante del compro-
miso organizacional. (ver tabla 2).
De acuerdo a los resultados de la tabla 3, se 
observa que, del total de participantes, un 
mayoritario 75.3 % correspondió a analistas de 
crédito, siendo además el nivel medio, con un 51 %, 
el nivel predominante del compromiso organiza-
cional.
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fundamental en esas áreas laborales, como las 
financieras, donde el clima laboral es cada vez más 
complejo y competitivo; y por ende, donde la lealtad 
de los colaboradores es relativa, puesto que la 
generación de los zillenials no es proclive a ser leal 
pero, como contraparte, muy preparada y compe-
tente.
Del mismo modo, en la publicación online Factor 
Capital Humano (2018) se señala que más de la 
mitad del total de colaboradores rotan de cargo en 
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mayoría menores de 28 años que prefieren 
conciliar el trabajo con sus demás actividades, muy 
preparados aunque poco pacientes y con déficit de 
atención de 8 segundos en promedio (La Vanguar-
dia, 2018).
A fin de contextualizar el presente estudio citamos a 
Deloitte Perú (2020), quienes señalan que más de 
las tres cuartas partes de las empresas del Perú 
manifiestan que el bienestar de los empleados es 
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orientadas al bienestar y la calidad de vida de sus 
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de las organizaciones peruanas señalan que la 
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empresas encuestadas indicó los beneficios que 
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desarrollar habilidades directivas; lo que mejora la 
gestión de las personas.
Complementando lo anterior, mencionaremos 
algunos antecedentes del estudio; como el de 
Cornejo (2019), quien estableció la existencia de 
asociación significativa entre el bienestar subjetivo 
y el compromiso organizacional (0,80); del mismo 
modo, Villacrises (2018) concluye que a mayor 
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(2014), siguiendo a Meyer, Allen y Smith (1991) 
define el compromiso organizacional como un 
estado subjetivo de expectativa positiva, frente a 
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Pichanaki y Satipo que fue obtenida mediante un 
proceso de muestreo no probabilístico intencional, 
el cual, de acuerdo a Otzen y Manterola (2017) 
establece que dicho tipo de muestreo considera la 
posibilidad de elegir casos específicos en función a 
ciertas características; aplicándose en aquellos 
casos en que la población es dispersa y, 
consiguientemente, la muestra es reducida. Los 
criterios de inclusión consideraron a todos aquellos 
colaboradores dispuestos a participar en la 
investigación, mientras que los criterios de exclu-
sión separaron a los colaboradores mayores de 50 
años que, debido a las medidas de confinamiento 
por la covid-19, resultaban de difícil acceso.
Instrumentos de recolección de datos
Para la recolección de datos se contextualizo el 
cuestionario de compromiso organizacional de 
Meyer, Allen y Smith (1991), con 21 ítems que 
miden el nivel de compromiso organizacional; cada 
ítem tiene cinco opciones de respuesta en la escala 
de Likert: totalmente en desacuerdo = 1, en 
desacuerdo = 2, ni de acuerdo, ni en desacuerdo = 
3, de acuerdo = 4, totalmente de acuerdo = 5. Los 
baremos o rangos de interpretación de los 
resultados se distribuyeron en tres niveles: bajo 
(21-49), medio (50-77) y alto (78-105). La validez de 
contenido del cuestionario se realizó mediante el 
juicio de ocho expertos, resultando una media 
geométrica de 0,83; lo que significa validez muy 
alta. La confiabilidad del cuestionario se evaluó 
mediante una prueba piloto a 15 sujetos; el 
resultado fue de 0,89 en el coeficiente alfa de 
Cronbach, lo que implica una confiabilidad muy 
alta.
Procedimientos de la recolección de datos 
Se obtuvo de forma presencial y virtual, entre los 
meses de julio y setiembre de 2020. La aplicación 
duró aproximadamente 10 minutos por sujeto, 
aplicándose la técnica de la encuesta, previa 
solicitud de autorización, para el desarrollo de la 
investigación.
Aspectos éticos
La investigación contó, previamente, con el 
consentimiento informado de los participantes.
Análisis de datos
Para el procesamiento de datos se aplicó la 
estadística descriptiva para caracterizar las 
variables, establecer sus niveles y establecer los 
parámetros de la muestra. Los datos fueron 
procesados en el software estadístico SPSS 25.
Resultados
Entre las principales características de la muestra 
de estudio encontramos que el 83,8 % de 
participantes eran varones y el rango de edades de 
18 a 30 años fue el más representativo con un 83,8 
%; a nivel de cargo laboral, los analistas de crédito 
representaron más del 75% del total de encuesta-
dos (ver tablas 1, 2 y 3).
Compromiso organizacional en los colaboradores de las instituciones financieras en la región Junín
Bajo Medio Alto
Recuento 59 93 24 176
% del total 28,1 44,3 11,4 83,8
Recuento 12 14 8 34
% del total 5,7 6,7 3,8 16,2
Recuento 71 107 32 210








Sexo vs Compromiso Organizacional
De acuerdo a los resultados de la tabla “edad 
versus compromiso organizacional” se evidenció 
que participaron mayoritariamente que, del total de 
participantes, un mayoritario 83,8 % correspondió a 
analistas de crédito, siendo además el nivel medio, 
con un 51 %, el aspecto predominante del compro-
miso organizacional. (ver tabla 2).
De acuerdo a los resultados de la tabla 3, se 
observa que, del total de participantes, un 
mayoritario 75.3 % correspondió a analistas de 
crédito, siendo además el nivel medio, con un 51 %, 
el nivel predominante del compromiso organiza-
cional.
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Recuento 57 90 29 176
% del total 27,1 42,9 13,8 83,8
Recuento 12 10 3 25
% del total 5,7 4,8 1,4 11,9
Recuento 2 7 0 9
% del total 1,0 3,3 0,0 4,3
Recuento 71 107 32 210









Recuento 57 73 29 159
% del total 27,1 34,8 13,8 75,7
Recuento 12 10 3 25
% del total 5,7 4,8 1,4 11,9
Recuento 2 9 0 11
% del total 1,0 4,3 0,0 5,2
Recuento 0 15 0 15
% del total 0,0 7,1 0,0 7,1
Recuento 71 107 32 210













Edad vs. compromiso organizacional
Tabla 3 
Cargo vs. compromiso organizacional
En términos generales, las respuestas de la escala 
de Likert se ubicaron en la alternativa “de acuerdo”, 
con un 50,5 %, “en desacuerdo” con un 4,3 %, “ni de 
acuerdo ni en desacuerdo” con un 40 % y 
“totalmente de acuerdo” con un 5,2 %; lo cual refleja 
que, al momento de realizar el estudio, al menos el 
50 % de encuestados se encontró medianamente 
involucrado y comprometido con sus organiza-
ciones, con alto grado de ambigüedad, expresado 
en el 40 % de participantes que no estuvieron a 
favor ni en contra de asumir compromisos con la 
organización, pudiendo ser proclive a ser personal 





En desacuerdo 9 4,3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 84 40,0
De acuerdo 106 50,5





En cuanto al compromiso afectivo, el nivel presen-
tado fue alto, con 46,7 %; en relación al compromiso 
normativo, el nivel predominante fue medio, con un 
56,7 %; y referente al compromiso de continuidad, 
el nivel también fue medio, con un 56,7 % (ver tabla 
5).
Discusión
Los resultados del presente estudio nos muestran, 
por consiguiente, que existe un nivel medio de 
compromiso organizacional, un nivel alto de 
compromiso afectivo, un nivel medio de compro-
miso normativo y un nivel medio de compromiso de 
continuidad en los colaboradores de las financieras 






























Compromiso organizacional, afectivo, 
normativo y de continuidad
los de Cornejo (2019), quien estableció una 
correlación fuerte entre los constructos de felicidad 
y compromiso organizacional; con el trabajo de 
Villacrises (2018), quien señala que el liderazgo 
transformacional se relaciona con el compromiso 
de los colaboradores; con los de Rodríguez (2018), 
quien afirma que la motivación laboral se relaciona 
de manera directa con el compromiso normativo; 
Seclen (2019) menciona que el nivel de compro-
miso organizacional general de los egresados de 
administración de empresas que laboran en el BCP 
es de una media general; Medina (2019) encuentra 
asociación positiva entre compromiso organiza-
cional y estrés laboral en la Gerencia Central de 
Gestión Financiera de EsSalud, Jesús María, 2019; 
Gutierrez (2019), por su parte, señala la asociación 
entre compromiso organizacional y compromiso 
laboral; Alvarado (2018) encuentra correlación 
entre el compromiso organizacional y work engage-
ment, como también entre las dimensiones 
afectiva, normativa y de continuidad del compromi-
so organizacional y el work engagement; Medina 
(2019) concluye que el compromiso organizacional 
de la empresa GCZ Ingenieros S.A.C. representa 
un 65 % en un nivel promedio; Alhuay (2019) afirma 
que el compromiso organizacional de los 
trabajadores estables tiene un nivel medio en un 
72,6 %; Castro (2017) señala por otra parte que 
existe relación entre el compromiso afectivo, 
compromiso de continuidad y compromiso norma-
tivo en los docentes ordinarios y contratados de la 
Universidad Nacional José María Arguedas; Giles 
(2018) encuentra los siguientes resultados: la 
dimensión normativa alcanza 64% mientras que la 
de menor intensidad es la de continuidad con 57 %.; 
Gaston (2020) afirma que las dimensiones 
normativa, afectiva y de continuidad señalan que 
existe un buen compromiso organizacional del 
trabajador; Arqque (2020) demuestra relación 
estadísticamente significativa entre empowerment 
y compromiso organizacional; Naupay (2018) 
indica que existe relación directa entre el empode-
ramiento y el compromiso organizacional en los 
trabajadores de la Empresa Fortel S.A.C., 2018; 
Araque et al. (2017) identifican la relación que 
existe entre el marketing interno y el compromiso 
organizacional en dos centros de desarrollo 
tecnológico colombianos; Paiva et al. (2015) 
señalan que la base de compromiso predominante 
entre estos infoproletarios ha sido "obligación por 
desempeño y resultados" y, en menor medida, 
"afectiva". Se observa que cuanto mayor es el 
tiempo de experiencia en este tipo de organización, 
más bajos son los niveles de compromiso en 
general; hechos que se aclaran, en parte, por medio 
de las entrevistas.
Asimismo, se encontró que los resultados 
presentados difieren de Rodríguez (2019), quien 
afirma que no existe relación directa y significativa 
entre empoderamiento y compromiso organiza-
cional; lo cual puede comprenderse tratándose de 
variables cualitativas aplicadas a personas, quie-
nes, al parecer, demuestran volatilidad en sus 
opiniones de acuerdo al contexto al que fueron 
sometidos al momento de realizar las encuestas.
Finalmente diremos que una de las principales 
facilidades que se presentó para el desarrollo del 
presente estudio, reside en el abundante marco 
teórico referido a la variable; como contraparte, la 
principal limitación fue el acceso directo a los 
colaboradores de tales instituciones, puesto que en 
el contexto de la pandemia por la covid-19, fue 
complejo encuestar presencialmente, debiendo 
hacerse también encuestas complementarias de 
manera virtual.
Conclusión
El nivel de compromiso organizacional en finan-
cieras de la región Junín es moderado de acuerdo a 
la descripción expresada en base a la escala de 
Likert; asimismo, el compromiso afectivo presenta 
un nivel alto, el nivel de compromiso normativo es 
moderado y el nivel de compromiso de continuidad 
es moderado.
El principal aporte del estudio radica en describir y 
caracterizar los niveles de compromiso de los 
colaboradores en instituciones financieras; una 
información que resulta altamente valiosa con el 
propósito de que los administradores y gerentes 
puedan desarrollar espacios de capacitación y 
reflexión para el mejor desempeño y compromiso 
laboral de sus empleados.
Fuente de financiamiento
La presente gestacional estuvo financiada por por 
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Recuento 71 107 32 210
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% del total 0,0 7,1 0,0 7,1
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Edad vs. compromiso organizacional
Tabla 3 
Cargo vs. compromiso organizacional
En términos generales, las respuestas de la escala 
de Likert se ubicaron en la alternativa “de acuerdo”, 
con un 50,5 %, “en desacuerdo” con un 4,3 %, “ni de 
acuerdo ni en desacuerdo” con un 40 % y 
“totalmente de acuerdo” con un 5,2 %; lo cual refleja 
que, al momento de realizar el estudio, al menos el 
50 % de encuestados se encontró medianamente 
involucrado y comprometido con sus organiza-
ciones, con alto grado de ambigüedad, expresado 
en el 40 % de participantes que no estuvieron a 
favor ni en contra de asumir compromisos con la 
organización, pudiendo ser proclive a ser personal 





En desacuerdo 9 4,3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 84 40,0
De acuerdo 106 50,5





En cuanto al compromiso afectivo, el nivel presen-
tado fue alto, con 46,7 %; en relación al compromiso 
normativo, el nivel predominante fue medio, con un 
56,7 %; y referente al compromiso de continuidad, 
el nivel también fue medio, con un 56,7 % (ver tabla 
5).
Discusión
Los resultados del presente estudio nos muestran, 
por consiguiente, que existe un nivel medio de 
compromiso organizacional, un nivel alto de 
compromiso afectivo, un nivel medio de compro-
miso normativo y un nivel medio de compromiso de 
continuidad en los colaboradores de las financieras 
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correlación fuerte entre los constructos de felicidad 
y compromiso organizacional; con el trabajo de 
Villacrises (2018), quien señala que el liderazgo 
transformacional se relaciona con el compromiso 
de los colaboradores; con los de Rodríguez (2018), 
quien afirma que la motivación laboral se relaciona 
de manera directa con el compromiso normativo; 
Seclen (2019) menciona que el nivel de compro-
miso organizacional general de los egresados de 
administración de empresas que laboran en el BCP 
es de una media general; Medina (2019) encuentra 
asociación positiva entre compromiso organiza-
cional y estrés laboral en la Gerencia Central de 
Gestión Financiera de EsSalud, Jesús María, 2019; 
Gutierrez (2019), por su parte, señala la asociación 
entre compromiso organizacional y compromiso 
laboral; Alvarado (2018) encuentra correlación 
entre el compromiso organizacional y work engage-
ment, como también entre las dimensiones 
afectiva, normativa y de continuidad del compromi-
so organizacional y el work engagement; Medina 
(2019) concluye que el compromiso organizacional 
de la empresa GCZ Ingenieros S.A.C. representa 
un 65 % en un nivel promedio; Alhuay (2019) afirma 
que el compromiso organizacional de los 
trabajadores estables tiene un nivel medio en un 
72,6 %; Castro (2017) señala por otra parte que 
existe relación entre el compromiso afectivo, 
compromiso de continuidad y compromiso norma-
tivo en los docentes ordinarios y contratados de la 
Universidad Nacional José María Arguedas; Giles 
(2018) encuentra los siguientes resultados: la 
dimensión normativa alcanza 64% mientras que la 
de menor intensidad es la de continuidad con 57 %.; 
Gaston (2020) afirma que las dimensiones 
normativa, afectiva y de continuidad señalan que 
existe un buen compromiso organizacional del 
trabajador; Arqque (2020) demuestra relación 
estadísticamente significativa entre empowerment 
y compromiso organizacional; Naupay (2018) 
indica que existe relación directa entre el empode-
ramiento y el compromiso organizacional en los 
trabajadores de la Empresa Fortel S.A.C., 2018; 
Araque et al. (2017) identifican la relación que 
existe entre el marketing interno y el compromiso 
organizacional en dos centros de desarrollo 
tecnológico colombianos; Paiva et al. (2015) 
señalan que la base de compromiso predominante 
entre estos infoproletarios ha sido "obligación por 
desempeño y resultados" y, en menor medida, 
"afectiva". Se observa que cuanto mayor es el 
tiempo de experiencia en este tipo de organización, 
más bajos son los niveles de compromiso en 
general; hechos que se aclaran, en parte, por medio 
de las entrevistas.
Asimismo, se encontró que los resultados 
presentados difieren de Rodríguez (2019), quien 
afirma que no existe relación directa y significativa 
entre empoderamiento y compromiso organiza-
cional; lo cual puede comprenderse tratándose de 
variables cualitativas aplicadas a personas, quie-
nes, al parecer, demuestran volatilidad en sus 
opiniones de acuerdo al contexto al que fueron 
sometidos al momento de realizar las encuestas.
Finalmente diremos que una de las principales 
facilidades que se presentó para el desarrollo del 
presente estudio, reside en el abundante marco 
teórico referido a la variable; como contraparte, la 
principal limitación fue el acceso directo a los 
colaboradores de tales instituciones, puesto que en 
el contexto de la pandemia por la covid-19, fue 
complejo encuestar presencialmente, debiendo 
hacerse también encuestas complementarias de 
manera virtual.
Conclusión
El nivel de compromiso organizacional en finan-
cieras de la región Junín es moderado de acuerdo a 
la descripción expresada en base a la escala de 
Likert; asimismo, el compromiso afectivo presenta 
un nivel alto, el nivel de compromiso normativo es 
moderado y el nivel de compromiso de continuidad 
es moderado.
El principal aporte del estudio radica en describir y 
caracterizar los niveles de compromiso de los 
colaboradores en instituciones financieras; una 
información que resulta altamente valiosa con el 
propósito de que los administradores y gerentes 
puedan desarrollar espacios de capacitación y 
reflexión para el mejor desempeño y compromiso 
laboral de sus empleados.
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